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RESUMO

Este artigo visa levantar os anseios da tropa do Corpo de Bombeiros Militar do
Estado de Goias, no quesito lideranca e também quanto as insatisfacbes sobre a
forma de lideranca aplicada no dia-a-dia, de forma geral, percebidas nas geracbes
mais novas, em especial daqueles considerados como Geracao Y (60% do publico
pesquisado). Mais ainda, foi verificado bibliograficamente as teorias sobre lideranga
militar e lideranca corporativa, mesclando de forma pontual a lideranca a inteligéncia
Emocional. Conforme os dados obtidos do questionario aplicado ficou evidente que
a tropa anseia por lideres mais flexiveis com foco nas pessoas (32%) e foco nos
resultados (43%) e que envolvam sua equipe de forma a gerar nos mesmos maior
compromisso e responsabilidade.

PALAVRAS-CHAVES: Lideranca organizacional; Anseios da Geracao Y;
insatisfacdo dos subordinados; Inteligéncia Emocional; Corpo de Bombeiros Militar



INTRODUCAO

Rhevysson Martins de Oliveira Brito*

Lideranca € a habilidade de influenciar as pessoas para trabalharem
entusiasticamente visando atingir aos objetivos identificados para o bem comum.
(HUNTER, 2004)

Chiavenato, 2003, aborda a visao de lideranca corporativa de quatro formas
(Autoritario Explorador, Autoritario Benevolente, Consultivo e Participativo),
enquanto que o Exército Brasileiro (Manual de Lideranca do Exército - IP-20-10)
enquadra a lideranca em trés estilos pontuais (Lideranca Autoritaria, Lideranca
Democratica e Lideranca Delegativa). Sendo o Corpo de Bombeiros Militar do
Estado de Goias (CBMGO), uma forca auxiliar e reserva do exeército, as doutrinas,
regulamentos e estrutura organizacional basica se assemelham ao EXxército
Brasileiro. (CONSTITUICAO FEDERAL, 1988)

O militar do CBMGO em sua formacdo continuada, além de disciplinas
operacionais (resgate, combate em incéndio e salvamento) possui também
disciplinas com foco na construcdo pessoal e institucional como as disciplinas de
Chefia/Lideranca e Planejamento Estratégico. As atividades de lideranca do
CBMGO, atualmente, se resumem ao que o militar, na postura de chefe/lider aplica
em suas atividades, cotidianamente, entretanto, a tropa pouco é escutada para que
os gestores tenham o feedback.

Invariavelmente se capta a insatisfacdo e/ou questionamento de subordinados
guanto os aspectos de lideranca dos superiores, seja no meio das pracas ou no
meio dos oficiais. Essa indagacdo surge de maneira geral, entretanto, se observa,
pontuacdes focais em pessoas conhecidas como “Geracao Y”, geracdo imediatista,
gue tende a buscar seus objetivos como mudancas de fases. (OLIVEIRA, 2010)

Com o foco de viabilizar a capacidade de lideranca organizacional no intuito
de amenizar desgastes, estes intrinsecamente ligados ao cargo de chefia, foi

trabalhado o conceito de Inteligéncia Emocional, que, conforme Goleman, 1995, € a

! Oficial do Corpo de Bombeiros Militar do Estado de Goias. Bacharel em Seguranca Publica, com
habilitagdo Bombeiro Militar. Pés-Graduado em Socorros de Urgéncia. Pés-Graduado em Docéncia
Universitaria. P6s-Graduando do Curso de Gerenciamento de Seguranga Publica. Email para contato:
rhevysson@gmail.com
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capacidade de se automotivar, controlar impulsos e mostrar empatia aos demais,
aplicando-o a lideranca.

Este trabalho tem por escopo comparar a Lideranca Corporativa com a
Lideranca Militar, visualizando a percepcao dos bombeiros militares, entendendo
como eles anseiam a lideranca. Vale ressaltar que além de estudos bibliograficos os
resultados também foram obtidos por meio de questionario aplicado, ndo somente
as pracas (elementos de execucdo da organizacdo), mas também dos cursos de
formacdo de oficiais (CFO) e aperfeicoamento de oficiais (CAO), que embora
possuam, em muitos momentos, fun¢cdes de Comando/Chefia/Lideranca, também

possuem superiores na cadeia hierarquica. (LEI 11.416, 05/02/1991)

ORIGEM DA LIDERANCA

De forma ampla e genérica varios fatos da historia nos dariam bases para
relatos feitos de lideranca. Na Mesopotamia, onde provavelmente comecou a
Historia, que segundo o catolicismo, iniciou volta de 4.000 a.C., podemos elucidar
como o berco da idéia de lideranca. Ali se registrou os primeiros vestigios de
lideranga, pois a necessidade de se viver em conjunto e em sociedade, favoreceu o
surgimento de lideres para que a convivéncia fosse alcancada. (MAURIZ, 2008)

Entre os feitos desta civilizacdo destacam-se a invencdo da escrita
cuneiforme (a mais antiga forma registrada para representar sons da lingua, em vez
dos proprios objetos). A linha histérica da humanidade demonstra que as
transformacdes e as evolugdes aconteceram desde que o homem desenvolveu os
conhecimentos e habilidades necessarias para trabalhar o meio fisico, simplifica-lo e
transforma-lo segundo suas caréncias. Por ser criativo, ele inventou as roupas, 0s
abrigos, os instrumentos, as ferramentas, a linguagem e outros dispositivos que,
somados a estes, aceleraram o0s processos de mudanca, desencadearam o
progresso e o surgimento das organizacfes. E nada disto ocorreria caso néo
houvesse um lider para "universalizar a informacdo e conhecimento”. (MAURIZ,
2008)



O QUE E LIDERANCA?

Etimologicamente, a palavra Lideranca é de origem celta tendo como
significado, “o0 que vai a frente”. Claramente, utilizada nas batalhas, a idéia de ter
alguém a frente foi sendo repassada as organizacbes de forma geral ao ponto de

haver uma definicdo especifica citada pelo Exército Brasileiro:

Lideranca Militar é a capacidade de influenciar o comportamento humano e
conduzir pessoas ao cumprimento do dever. Estd fundamentada no
conhecimento da natureza humana, compreendendo a andlise, a previsao e
o controle de suas reac¢des. (EXERCITO BRASILEIRO, IP 20-10)

LIDERANCA MILITAR

Para o Exército Brasileiro’ a lideranca militar ndo é privilégio de alguns
poucos. Ela é um construto classificavel no dominio afetivo dos objetivos
educacionais, portanto passivel de ser desenvolvida, permitindo o acesso daquele
militar que almeja ser lider em sua profissdo. E reforcando essa viséo, Cortella,
2015, enfatiza que lideranca € uma virtude, portanto uma forca intrinseca, que
gualquer homem ou mulher pode desenvolver.

De forma ampla o militarismo por sua hierarquia concede nas suas
respectivas patentes/postos/graduacées uma estrutura ja fixada da figura do lider,
pois de certa forma se espera que o0 superior sempre o seja. No militarismo,
gualquer homem que exerca um comando, por insignificante que seja, deve ser um
lider. (PASSARINHO, 1920)

Conforme, o Manual de Lideranca do Exército Brasileiro, 1991, identifica-se
gue lideranca militar esta ligada intimamente a precedéncia hierarquica, o que forca
invariavelmente aos superiores a se enquadrarem em 3 (trés) estilos pontuais de

lideranca, a saber:

% Essa forca da armada é usada como parametro, ndo somente por ser uma grande referéncia, mas
também porque os Corpos de Bombeiros Militar, por forca da Constituicdo Federal, Art. 144, sdo
forcas auxiliares e reserva do Exército Brasileiro.
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Lideranca autoritaria: da énfase na responsabilidade integral do lider que
fixa normas, estabelece objetivos e avalia resultados. O lider é o Unico a
encontrar as melhores solucbes para sua equipe. Espera que seus
liderados executem seus planos e ordens sem qualquer ponderacao [...];
Lideranca democratica: o lider encara como sua responsabilidade o
cumprimento da missdo através da participagdo, do engajamento dos
homens e do aproveitamento de suas idéias. O lider reconhece que uma
Unidade bem dirigida é mais do que a soma de suas partes;

Lideranca Delegativa: estilo mais indicado para assuntos de natureza
técnica onde o lider atribui a seus assessores a tomada de deciséo
especializada [...] contudo, detém a palavra final sobre a execucdo da
misséo [...]. (EXERCITO BRASILEIRO, IP 20-10, grifo nosso)

O que se pontua no caso € que a profissdo militar costuma tratar de assuntos
gue envolvem seres humanos e sacrificios supremos de individuos e nacoes.
Nenhum outro profissional é forcado a assumir tarefa tdo dramatica como a de
liderar subordinados, muitas vezes em direcdo ao sacrificio de suas préprias vidas.
Um exemplo disso, do compromisso que cada bombeiro militar goiano faz no

momento do ingresso no CBMGO:

Ao ingressar no Corpo de Bombeiros Militar do Estado de Goias, prometo
regular minha conduta pelos preceitos da moral, cumprir rigorosamente as
ordens das autoridades a que estiver subordinado e dedicar-me
inteiramente aos servicos profissionais e a seguranca da comunidade,
mesmo com o sacrificio da propria vida. (LEI 11.416, 05/02/1991)

Assim, o poder que lhe é outorgado legalmente conduz o militar a valorizar
certos principios que lhe sdo imprescindiveis, como responsabilidade, lealdade,
disciplina, integridade e coragem, motivo pelo qual ética e profissionalismo séo
conceitos indissociaveis. Portanto, o que € adotado pelo préprio Exército Brasileiro,
por coadunar com o conceito de lideranca militar, € a lideranca democratica.
(EXERCITO BRASILEIRO, IP 20-10)

LIDERANCA ORGANIZACIONAL

Chiavenato, 2003, alicerca o campo da administracdo organizacional com
inimeras situacfes sobre lideranca. De forma ampla, a evolucdo da administracéo
mecanicista/classica para uma abordagem humana permitiu a observacéo de lideres
informais que encarnavam as normas e expectativas do grupo, ajudando o0s

operarios a atuarem como um grupo social coeso e integrado.



A Teoria das Rela¢gfes Humanas constatou a influéncia da lideranca sobre o
comportamento das pessoas. Enquanto a Teoria Classica enfatizava a
autoridade formal — considerando apenas a chefia nos niveis hierarquicos
superiores sobre os niveis inferiores nos aspectos relacionados com as
atividades do cargo — a Experiéncia de Hawthorne® teve o mérito de
demonstrar a existéncia de lideres informais que encarnavam as normas e
expectativas do grupo (...). (CHIAVENATO, 2003, grifo nosso)

A escola das Rela¢cbes Humanas, como explicita Chiavenato, 2003, focou 0s
aspectos de lideranca sob trés oticas distintas: a. Teoria de Trago de Personalidade:
lider € aquele que possui alguns tracos especificos de personalidade que o
distinguem das demais pessoas. Sdo marcas de personalidade que o capacitam a
influenciar pessoas; b. Teoria sobre Estilo de Lideranca: aborda o que o lider faz,
isto €, seu comportamento para liderar (autocrético, liberal ou democrético); e a
Teoria Situacional de Lideranca: aborda a lideranca dentro de um contexto amplo e
nao restrito a um unico modelo/estilo valido; o lider se ajusta a um grupo de pessoas
sob condicfes variadas.

Conforme Chiavenato, 2003, a escola Comportamental aborda uma nova
proposicdo sobre lideranca: o lado humano da lideranca. Neste enfoque, o autor &
subsidiado por Burns® que cunha duas expressdes no assunto: lideranca
transacional®, que envolve lideres extremamente eficientes em dar as pessoas algo
em troca de seu apoio ou trabalho, fazendo com que seus seguidores sejam
valorizados e recompensados; e lideranca transformadora®, que envolve lideres
preocupados em criar uma Vvisao e que conseguem levar as pessoas em direcao a
essa visao.

Dando suporte a Escola Comportamental, Likert, 1976, desenvolveu estudos
visando determinar situacdes que favorecam uma atuacdo dos recursos humanos
gue resulte em acréscimos positivos ao desempenho da organizacdo. Em principio,
comparando atitudes de supervisores e dirigentes, notou que os que obtinham altos

niveis de desempenho dos subordinados ndo utilizavam praticas tradicionais de

® A experiéncia de Hawthorne foi realizada em 1927, pelo Conselho Nacional de Pesquisas dos
Estados Unidos (National Research Council), em uma fébrica da Western Electric Company, situada
em Chicago, no bairro de Hawthorne, e sua finalidade era determinar a relacé@o entre a intensidade da
iluminacdo e a eficiéncia dos operarios medida através da produgéo. A experiéncia foi coordenada
por Elton Mayo e colaboradores, e estendeu-se a fadiga, acidentes no trabalho, rotatividade do
pessoal (turnover) e ao efeito das condi¢cdes de trabalho sobre a produtividade do pessoal.

345 Expressdes cunhadas por James MacGregor Burns, historiador americano, cientista politico e
professor que se destacou como autoridade no estudo sobre lideranca.


http://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=National_Research_Council&action=edit&redlink=1
http://pt.wikipedia.org/wiki/Chicago
http://pt.wikipedia.org/wiki/Elton_Mayo

administracdo, ou seja, que as praticas tradicionais jA& ndo eram as que poderiam
resultar em alto desempenho dos subordinados. A partir desta observacao, entre
outras conclusdes abordou quatro formas de lideranca:

Autoritario Explorador: Tipico da geréncia baseada na punicao e no medo;
Autoritério Benevolente: Tipico da geréncia baseada na hierarquia, com
mais énfase na ‘cenoura’ do que na vara;

Consultivo: Baseado na comunicacdo vertical descendente e ascendente,
com a maioria das decisdes vindas do topo;

Participativo: Baseado no processo decisorio em grupo de trabalho que se
comunicam entre si por meio de individuos (elo de ligagdo) que ligam
componentes, lideres de equipes ou outros que também fazem parte de um
ou mais grupos. (CHIAVENATO, 2003, grifo nosso)

Warren Bennis’, assegura que a lideranca é uma habilidade que pode ser
aprendida e desenvolvida. Em pesquisa com lideres, concluiu quatro competéncias

vitais aos lideres:

Geréncia da atencdo: desperta atencdo e comprometimento das pessoas;
Geréncia do significado: sdo hébeis comunicadores; especialistas em
dissecar informagdes.

Geréncia da confianca: confianca € essencial nas organizacées.

Geréncia de si proprio: utilizam e identificam seus pontos fortes, bem como
aceitam e buscam melhorar seus pontos fracos. (CHIAVENATO, 2003)

Conforme o modelo contingencial da administracédo abordado por Chiavenato,
2003, a lideranca se baseia no fato de ndo haver estilo Unico e melhor para toda e
gualquer situacdo. Os estilos de lideranca séo contingenciais de forma que ha trés
dimensdes: lider-membro (aceito como parte do grupo); estrutura da tarefa (grau de
estruturacao da tarefa) e poder da decisdo do lider (dimenséo de autoridade formal).

De forma que com suas orientacdes focadas nas relacées humanas ou com
énfases nas tarefas, as varias combinacfes e graduacfes dessas dimensdes vao
gerando cenarios favoraveis ou desfavoraveis para a obtencdo de bons resultados
por parte dos lideres. Portanto, o ajuste do estilo de lideranca deve ser feito para

gue o lider se ambientalize e obtenha éxito.

" Warren Bennis, nascido em 1925, psicdlogo e conselheiro de quatro presidentes norte-americanos.
Foi um dos profetas da lideranca e ficou conhecido pela frase: "Os gestores fazem as coisas de forma
certa. Os lideres fazem as coisas certas."

9



INTELIGENCIA EMOCIONAL E LIDERANCA

Atualmente, o conceito estabelecido sobre as “capacidades ou o intelecto”
dos seres humanos passa por uma transformacdo. Comeca-se a valorizar uma
forma de inteligéncia que, sem duvida, vai revolucionar o terceiro milénio. Trata-se
de uma agudeza ou um talento especial que rednem a inteligéncia social e a
inteligéncia pessoal (BELTRAN, 2004), resumindo-se ao que se chama de
Inteligéncia Emocional.

O psicologo e escritor, Daniel Goleman, professor da Universidade de
Harvard, reuniu estudos e divulgou um best-seller (Inteligéncia Emocional) que de
maneira audaciosa apresenta uma nova forma de inteligéncia. Ele indicou conforme
Beltran, 2004 a importancia de desenvolver habilidades na vida das pessoas como
capacidade de se automotivar, controlar impulsos, mostrar empatia aos demais e ter
esperanca, em poucas palavras tudo isso chamou de Inteligéncia Emocional.

Goleman, 1995, estabeleceu cinco esferas basicas as quais se concentram as
gualidades emocionais: conhecer as proprias emocoes e classifica-las, conduzi-las,
automotivar-se, colocar-se no lugar do outro e ter sucesso nas relacdes
interpessoais. Em outras palavras, € preciso conhecer e entender o que move 0S
outros e a si mesmo, a agir. Temos que aprender a interpretar muito bem a
linguagem das emocdes, que “move montanhas”. Seja para conduzir um negdcio,
seja para elaborar uma tese de mestrado, seja para correr uma maratona, seja para
aprender a ler, seja para poupar com 0 objetivo da compra de uma casa, a
capacidade de conhecer e controlar nossas motivacdes interiores e nossos impulsos
é uma condic&o indispenséavel para o sucesso. (BELTRAN, 2004)

Aplica-se o conceito, portanto, a lideranca, que foi definida como capacidade
de influenciar o comportamento humano e conduzir pessoas ao cumprimento do
dever. De forma que, para o Exército Brasileiro, 1991, a lideranca esta
fundamentada no conhecimento da natureza humana, compreendendo a analise, a
previsao e o controle de suas reacgdes.

Cortella, 2015, em suas inquietacdes propositivas sobre gestdo e lideranca,
soma forca no que tange ao conceito da inteligéncia emocional aplicado a lideranca,
de modo geral, quando define que o lider precisa ter capacidade de inspirar
pessoas. O autor enfatiza que se utiliza da palavra inspirar porque significa dar

vitalidade, animar:
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Estou usando a palavra ‘animar’, que vem do latim anima, que significa
‘alma’. E a ideia de animagdo resulta de uma tradugéo latina do grego
pneuma, em grego, pneuma significa ‘ar’,(...) mas pneuma no grego arcaico
significa também ‘espirito vital’...(CORTELLA, 2015)

De modo que a chave para entrar em nosso mundo emocional é estar atento
ao que ocorre conosco, para nao deixarmos dominar pelas emocgdes. Assim, se
quiser que alguém faca algo € recomendado que vocé fale as emocdes dele (que
estimulam a acéo), ndo a sua inteligéncia. Beltran, 2004, enfatiza que S&do Tomas de
Aquino, persuasivo educador, dizia:

(...) quando alguém quiser converter o outro a propria opinido, precisa se
aproximar dele, toma-lo (metaforicamente) pela mao e guia-lo. Mas o que
muitos fazem é ficar do outro lado da rua gritando: ‘Mude!” ou chamam-no
de tonto ou ordenam-lhe que véa aonde eles estéo! (BELTRAN, 2004)

Assim, fica a pontuagdo de Beltran, 2004, “Quanto mais elevado for nosso
nivel de sensibilidade em relacdo as emoc¢des dos outros, maior 0 sucesso que

teremos nas relagdes (...)", no caso, em especial, nas relagdes com os liderados.

LIDERANCA E O CONFLITO DE GERACOES

A cada periodo da histdria 0 mundo aprecia o nhascimento de novas geracdes
totalmente influenciadas por fatores econémicos, sociais e politicos que marcam
épocas. Com o0 aumento da expectativa de vida é corrigueiro presenciarmos cenas
onde criancas convivem com seus bisavos.

Essa convivéncia é transpassada para o mundo das organizagdes e carrega
consigo todos os valores de suas respectivas geracdes, 0 que invariavelmente gera
conflitos, ndo somente pela estrutura organizacional, empresarial ou institucional,
mas também em funcdo da consequente criacdo de estereétipos envolvendo
atitudes e jeitos inovadores de perceber o mundo das geragcbes mais novas.
(SANTOS, 2012)

A geracdo da Belle Epoque/Veteranos, pessoas nascidas entre 1920 e 1940,
gue marcadamente vivenciaram a importancia do crescimento industrial e das
carreiras militares, cresceram vivenciando iminéncias de guerra. O reconhecimento
almejado pelos jovens deste periodo voltava-se ao status do ‘herdéi de guerra’.
Portanto, disciplina e fidelidade ao trabalho tornavam-se valores essenciais.
(OLIVEIRA, 2010)
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J& os Baby Boomers foram a geragcdo de pessoas nascidas entre 1945 e 1959
marcadas pela imposicdo e respeito e principalmente pela ndo contestacdo de
regras e punicdes. Estes, disciplinados e obedientes, eram bem vistos pela
sociedade, aceitos em circulos sociais e indicados para bons empregos. O contrario,
pessoas com sentimentos libertos e de rebeldia, demonstravam-no em
manifestacdes (rock and roll e movimentos artisticos) para se aliviarem do cenario,
até entdo sufocante.(NOVAIS, 2005)

Em seguida, a geracdo X, pessoas nascidas entre 1960 e 1979, foi marcada
pelo pragmatismo e autoconfianca que depositavam as suas escolhas. Esses jovens
comecavam a assistir as insatisfacdes conjugais entre seus pais, buscavam um
universo mais fantasiado, influenciados, por novelas e seriados de TV, fazendo com
gue o bem estar se tornasse mais egocéntrico e cetico. A auto-suficiéncia levou
esses jovens a priorizar mais o trabalho, usando a relacdo familiar apenas para auto-
realizacdo. (CONGER, 1998)

Assim, famintos por informacdes, jovens nascidos entre 1980 e 1995,
envoltos por necessidades, beneficios e desafios cada vez mais atrativos, essa, a
geracao Y, nota a realidade de forma efémera, Unica e imediata. Oliveira, 2010,
enfatiza um conflito maior das trés geracdes anteriores com a geracao Y no mercado
organizacional. O efeito desta Ultima geracdo no mercado tem relacdo com
valorizacdo do meio ambiente, da qualidade de vida, e principalmente equilibrio
entre trabalho e vida pessoal, marcas contrarias as observadas em geracdes
passadas.

O conflito gerado com a Geracdo Y pode ser enfatizado, conforme Oliveira,
2010, pela expectativa de reconhecimento imediato, heranca de estimulos paternos
gue incentivavam a superacédo e diferenciacdo. Reforca-se ainda que essa geracéao
possuiu contato com tecnologias, focadamente, jogos voltados para conceito de
recompensas (video games), além de presentes como recompensa e assistiram o
desenvolvimento da individualidade, que nasce com a opcéo de pais com opc¢ao de

poucos filhos.

As milhares de horas gastas em jogos eletrbnicos também contribuiram,
formando jovens que associam suas realiza¢bes diretamente a resultados e
apresentam uma atitude de impaciéncia com qualquer coisa que nao atenda
ao desejo de satisfagdo imediata com o proprio desempenho. As
expectativas dos jovens da Geragdo Y sdo bem diferentes. Querem saber
se tem possibilidade de alcancar mais resultados, pois caso contrario irao
‘abandonar o jogo’ e partir para outro desafio. (OLIVEIRA, 2010)
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Ao prestarmos atencdo ao contexto no qual esses jovens estdo inseridos,
pode-se notar que boa parte de seus gestores imediatos ndo se desenvolveram
nesta direcao e cresceram sem feedbacks. Outro fator que compromete a avaliacao
de performance dos jovens da Geracao Y, observado por Oliveira, 2010, é a
flexibilidade e conveniéncia de seu comportamento, percebida pelas outras geracoes
como falta de formalidade e profissionalismo.

Conforme Oliveira, 2010, o Grupo DMRH® em parceria com a Cia de
Talentos, desenvolveu pesquisa, sobre o que motiva e gera desempenho para a
Geracgao Y. Contradizendo o esperado, a pesquisa ranqueou itens mais valorizados
por essas pessoas sendo em ordem prioritaria: a valorizacdo do ambiente de
trabalho, desenvolvimento profissional, qualidade de vida e ascensao profissional
(envolve relacdo intima com anseio de lideranga imediata). Itens relacionados a
salarios e beneficios ndo aparecem no ranqueamento das cinco primeiras opgoes.

Assim, de forma ampla e geral, a qualidade do relacionamento com o lider &
fundamental para a ligacdo com os objetivos e direcionamento da energia para o
resultado. A simples troca de emprego ja ndo esta associada apenas a beneficios
financeiros, e sim a falta de desafios coerentes para as expectativas dos jovens.
Oliveira, 2010, enfatiza que os modelos baseados em producéo e processos sejam
substituidos por outros que envolvam relacionamentos e resultados, enfatizando
também a importancia da harmonia no ambiente de trabalho e a manutencdo de um

clima promissor de bons relacionamentos e desenvolvimento.

MATERIAL E METODO

Para o desenvolvimento deste trabalho foram realizadas pesquisas
bibliograficas e a utilizacdo de questionarios (Anexo Unico) aplicados aos alunos
militares da Academia Bombeiro Militar do Estado de Goias. Os procedimentos se
constituiram em pesquisar sobre o perfil de lider idealizado pela tropa com o foco em

cumprimento da missao institucional aliado a satisfacao do cliente interno.

# O grupo DMRH por meio da Cia de Talentos ouviu 35 mil pessoas de 17 a 28 anos para descobrir
qual é a Empresa dos Sonhos dos Jovens. O estudo realizado anualmente esta em sua 92 edicdo e
revela o0 que pensam e 0 que querem o0s jovens da geracdo Y. Disponivel em:
http://carreiras.empregos.com.br/comunidades/rh/noticias/interesse-dos-profissionais-geracao-y.shtm.
Acesso em: 21/05/2015
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A pesquisa foi realizada com alunos com experiéncia profissional (militares
que realizam estdgio para ascensdo na carreira) e com alunos em formacao,
conforme tabela 1. Na Academia Bombeiro Militar, fatidicamente encontra-se
alunos/militares de todas as partes do Estado, o que indiretamente corresponde os
diversos anseios do todo Corporativo.

Curso Publico Quantidade
ESTAGIO ADAPTA(;AO DE CABOS - EAC CABOS 28
ESTAGIO ADAPTACAO DE SARGENTOS —
SARGENTOS 33
EAS
CURSO DE APERFEICOAMENTO DE
SARGENTOS 43
SARGENTOS - CAS
CURSO DE HABILITACAO DE OFICIAIS SARGENTOS/ 1
ADMINISTRATIVOS - CHOA SUBTENENTES
CADETES 1 37
CURSO DE FORMACAO DE OFICIAIS CADETES 2 34
CADETES 3 38
CURSO DE APERFEICOAMENTO DE OFICIAIS -
CAPITAES 28
- CAO
TOTAL 262

Tabela 1 - Publico amostral x Posto/Graduacéo

QUANTIDADE DE MILITARES
PESQUISADOS

PN
V

N 4

Grafico 1 - Percentagem de militares pesquisados por Curso
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RESULTADO E DISCUSSAO

Por ser mais ampla no aspecto estudado, preceitos da escola de
administracdo contingencial foram escolhidos para a constru¢cdo do questionario
aplicado. Likert, 1976, conforme anteriormente citado por Chiavenato, 2003,
enfatizou quatro estilos de lideranca: lider autoritario coercitivo, lider autoritario
benevolente, lider consultivo e lider participativo.

Assim, foram aplicados 262 questionarios® e, conforme pesquisa, observou-se
que proximo de 42% (112 militares) da tropa identifica que, na instituicdo a lideranca
autoritaria coercitiva € a predominante. Ha ainda um equilibrio pr6ximo entre os que

acreditam que seus lideres estéo entre a benevoléncia e a participagéo.

No Corpo de Bombeiros Militar do

Estado de Goias, vocé visualiza que

seus lideres possuem qual estilo de
lideranca?

Lideranca Lideranca Lideranca Lideranca
Aut io AL io Consultiva Participativa
Coercitiva

Grafico 2 — Estilo de Lideranca predominante do CBMGO

Corroborando com o estilo de lideranca mais firme/autoritario 50% (131
militares) desse publico; este, nem sempre sente confianca em seu superior no
sentido de solucionar problemas institucionais.

Seu superior repassa confianca nas
horas de solucionar problemas
institucionais?

Gréfico 3 — Confianca no superior em solucionar problemas

° Questiondrio foi aplicado de forma que em anexo havia quadro explicativo sobre os estilos de lideranca
aplicados no estudo.
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Qual das competéncias improdutivas
vocé mais identifica em seu superior
hierarquico?

Menhuma &
Falta de Flexibilidade |WOSEEIENEEIN—
Falta de Comprometimento
Falta de Vontade
Vaidade
Falha da comunicagdo
Falta de Integridade

Falta de Visdo

Grafico 4 - Competéncias Improdutivas

De forma abrangente nota-se que o publico pesquisado enxerga um excesso
de vaidade bem como falta de flexibilidade de seus lideres, o que invariavelmente
poderia justificar a falta de confianca anteriormente citado. O que leva a essa
possivel conclusdo € que, conforme graficos de competéncias (produtivas e
improdutivas), somadas, 70% aproximadamente dos militares, gostariam de ver

lideranca e flexibilidade em seus superiores.

Qual das competéncias produtivas
abaixo seu superior hierarquico ndo
possuie que vocé desejaria enxergar

nele?

Menhuma
Aptiddo Técnica

Flexibilidade

Paixdo/Vontade

Lideranca

Grafico 5 - Competéncias Produtivas
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Dicotdmico ou ndo, a hierarquia e disciplina’®, pilares dos sistemas militares,
foram apontados por mais de 83% (219 militares) dos pesquisados, como base
importante para conquista da lideranca militar. Portanto, se pode entender que nao
h& uma ideia de ‘confronto’ aos pilares institucionais, e sim uma ndo concordancia
da forma como a hierarquia e disciplina sao aplicadas.

Vocé acredita na hierarquia e
disciplina Institucional como base da
lideranca militar?

Grafico 6 — Crenga na hierarquia e disciplina

Reforcando as caracteristicas descritas da Geracao Y, em especial na forma
dindmica e divergente de pensar das geracbes anteriores, 60% dos militares

pesquisados sao nascidos entre 1980 e 1995, o que diretamente mostra esse anseio
por mudanca na forma de liderar.

ANO DE NASCIMENTO DOS MILITARES
PESQUISADOS

H ANO DE NASCIMENTO DOS
MILITARES PESQUISADOS

Gréfico 7- Gréfico da diferenciacdo de geracfes

20 Corpo de Bombeiros Militar do Estado é uma instituicdo permanente e regular, organizada com
base na hierarquia e na disciplina (...) Art. 2° da Lei N° 11.416, de 05 de fevereiro de 1991, Estatuto
dos Bombeiros Militares do Estado de Goias. Disponivel em: <http://www.gabinetecivil.goias.gov.

br/pagina_leis.php?id=4726>. Acessado em: 21/05/2015
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O estudo ndo explicitou o anseio direto quanto ao tipo de lider desejado para
nao haver direcionamento e/ou conflito. Entretanto, a associacdo que foi realizada
entre a sexta questdo do questionario (Anexo Unico) e os tipos de liderancas
abordadas nos estudo enfatiza e mostra o anseio do publico interno.

ASSOCIACAO REALIZADA

Lideranga

Autoritario Fru:nr;'lzs

Coercitiva g

Lideranga

Autoritarico Foco em si
Benevolente

Lideranga Foco nos

Consultiva resultados

Lideranga Foco nas
Participativa pessoas

Tabela 2 - Associacao realizada

Qual o foco de sustentacdoda
lideranca vocé implantaria/sugeriria
no Corpo de Bombeiros Militar do
Estado de Goias?

Foconas pessoas |
Foconas regras s
Foconos resultados | IR

Gréafico 8 — Sugestao de foco institucional

Observa-se portanto, que o publico interno anseia por um misto entre as
liderancas Consultiva (115 militares) e Participativa (114 militares), ambas proximo
de 43%. Situacdo essa que coaduna com a forma mais branda e divergente de
pensar das geragcdes modernas, que valoriza de forma maior a relagdo com o meio

ambiente, a qualidade de vida, e principalmente equilibrio entre trabalho e vida
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pessoal, coincidentemente, publico maior do estudo (Geracéo Y, 60% dos militares

pesquisados).

CONCLUSAO

Mediante os dados obtidos na pesquisa, foi possivel observar o estilo de

lideranga aplicado atualmente no CBMGO, bem como o estilo de lideranga que a
tropa anseia, até entdo visualizado empiricamente.

A lideranga coercitiva focada estritamente em regras deixa de ser visualizada
como esséncia do comandamento militar. O publico pesquisado, representado em
sua maioria pela Geragdo Y, anseia um misto entre lider consultivo e participativo,
ou seja, pessoas que estejam a frente para somar depositando confianca, gerando
resultados, mas que ndo se esquecam dos fatores humanos que estéo por traz de
cada forca de trabalho ali colocada; lideres que sejam capazes de os envolverem
enquanto processo, ndo por uma linha hierarquica pré-definida, mas por entenderem
gue todos fazem parte do processo compartilhando responsabilidades.

Ademais é importante salientar que a evolucdo desse pensamento de
lideranca ndo afeta os pilares institucionais (hierarquia e disciplina), defendidos pela
maioria no estudo. Ao contrario, estes sdo vistos como fatores importantes e
basilares para a lideranca militar.

Obviamente que outros estudos sobre lideranca poderdo contribuir para o
melhor entendimento do clima organizacional. Todavia, visualiza-se pontualmente
gue a forma de comandar precisa evoluir nos aspectos de lideranca. A efetividade
dos lideres institucionais precisa ser aperfeicoada para que, além de resultados,
tenha-se clima organizacional positivo. Liderados, comandados por lideres com
agucada inteligéncia emocional, tendem a ser mais ‘satisfeitos’ e geram melhores
resultados. Resumidamente, o lider deve acompanhar o estilo de lideranca as

evolucBes das caracteristicas das geracoes.
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ANEXO UNICO

QUESTIONARIO A APLICADO AO EFEVITO VARIAVEL (ALUNOS) DA ACADEMIA
BOMBEIRO MILITAR DO ESTADO DE GOIAS

1- No Corpo de Bombeiros Militar do Estado de Goias, vocé visualiza que seus
lideres possuem qual estilo de lideranca?

As teorias situacionais de lideranca partem do principio de que néo
existe um unico estilo ou caracteristica de lideranca valida para toda e
qualquer situacdo. O verdadeiro lider é aquele que é capaz de se
ajustar, a um grupo particular de pessoas, sob condi¢cdes
extremamente variadas. Um estilo adotado por um lider pode ser
extremamente eficaz em determinada situacdo e, num outro
momento, 0 mesmo estilo podera ser totalmente inadequado.

() Lideranca Autoritario Coercitiva
() Lideranca Autoritario Benevolente
() Lideranga Consultiva

() Lideranca Participativa

2- Seu superior repassa confianca nas horas de solucionar problemas
institucionais?

( ) Sim
( ) Nao
( ) As Vezes

3- Qual das competéncias improdutivas vocé mais identifica em seu superior

hierarquico?

) Falta de visdo — ndo possui visdo sistémica institucional

) Falta de integridade — Comportamento antiético

) Falha da comunicacdo — comunica-se mal; ndo repassa ordens com clareza
) Vaidade — Trabalha para si mesmo; gosta de aparecer; foca a carreira

) Falta de Vontade — ndo inspira confianca; preguigoso

) Falta de Comprometimento — ndo se compromete com a missdo do CBMGO

) Falta de Flexibilidade — nédo aceita idéias; inflexivel

L T T T e N N N S N

) Nenhuma
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4- Qual das competéncias produtivas abaixo seu superior hierarquico néo

possui e que vocé desejaria enxergar nele?

) Lideranga — sabe lidar com o subordinado e pessoas a sua volta

) Paixdo/Vontade — busca o melhor para organizacdo/ ndo poupa esforcos para isso
) Flexibilidade — flexivel e sabe lidar com as mudangas

) Aptidao Técnica — ter aptiddo técnica para a missdo

A~ AN AN N~

) Nenhuma

5- Qual o foco de sustentacao da lideranca vocé implantaria/sugeriria no
Corpo de Bombeiros Militar do Estado de Goias?

7

Toda lideranca é sustentada por pilares norteadores de acgles e
gestdo de pessoas. Lideres entendem com clareza que
empreendimentos querem viabilidade econdmica e sustentacdo do
negocio.

() Foco em si: constantemente enfrentam o espelho e véem a verdade refletida.
Com uma boa exploracdo do seu interior, fazem a si perguntas do tipo: sou realmente

tudo que penso que sou?

( ) Foco nos resultados: orientagdo para objetivos, metas, produtividade e
desempenho. Sempre atentos as melhores praticas e solu¢des para o desenvolvimento

das acdes.

() Foco nas regras: com grande responsabilidade, traca normas e procedimentos
para guiar a sua equipe. Recompensas e méritos sdo aferidos por regras claras e
demonstraveis.

() Foco nas pessoas: sensivel a condicdo humana, dispdem-se a ajudar as pessoas
a darem o melhor de si. Utilizam a empatia, os ouvidos, o afeto e a disposi¢do

acolhedora.

6- Vocé acredita na hierarquia e disciplina Institucional como base da lideranca
militar?

Lideranca militar €& a capacidade de influenciar o
comportamento humano e conduzir pessoas ao
cumprimento do dever. Estd fundamentada no
conhecimento da natureza humana, compreendendo a
analise, a previsao e o controle de suas reac¢des. A lideranca
militar ndo é privilégio de alguns poucos chefes, dotados de
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() Sim

qualidades

inatas para

influenciar

0 comportamento de outras

pessoas. E natural que tais qualidades concorram para a formagéo e

o aperfeicoamento do lider,

mas sua simples existéncia nao

determina o sucesso do seu desempenho. A lideranga militar € um
construtor classificavel no dominio afetivo dos objetivos educacionais,
portanto passivel de ser desenvolvida pela via do processo de
ensino-aprendizagem, permitindo e tornando desejavel que todo
militar, independente do escaldo ou da natureza dos cargos de chefia
para os quais esteja habilitado, seja um lider em sua profisséao.

( ) Néo

Ano de nascimento?

’
Estilos de lideranga organizacional v
Autoritarie Coercitive | Autoritario Benevolente Consultive Participativo
Processo Centralizado Centralizado na clipula, Consultive e Decisdes sdo totalmente
decisorio exclusivamente na com diminuta delegacdo participativo, em que a delegadas para a base, a
clpula, a qual resolve nas decisdes de pequeno opinific das pessoas € ndio ser em situac@es
todos os imprevistos. porte, em carater considerada na definicdo | emergenciais, em que a
rotineiro e repetitivo e das politicas e clpula decide com a
sujeitas a aprovagdo diretrizes da ratificacdo explicita dos
posterior. organizagdo. grupos envolvidos.
Sistema de Precario e Relativamente precario, Prové comunicagdes Flui em todos os sentidos
komunica{.'o‘es mandatorio, sendo que | prevalecendo verticais descendentes por meio de sistemas de
ocorrem sempre comunicagdes verticais e e ascendentes, bem informacdo, fundamentais
verticalmente, de descendentes, embora como laterais entre os por sua flexibilidade e
cima para baixo. sejam permitidas pares, apoiadas por eficiencia.
eventuais comunicatdes eficientes sistemas de
ascendentes. comunicatdo.
Relacionamento | Prejudicial ao bom Tolerdncia acerca de Confianga depositada Realizagdo do trabalho
interpessoal trabalho, e visto com relacionamentos em um nas pessoas elevada, em equipes e grupos
extrema desconfianta | clima de condescendéncia embora ndo completa e espontdneos que
pela capula, que relativa, em que a definitiva. Favorece uma | incentivam o
desenha os cargos a interacdo humana e organizacdo informal relacionamento entre as
fim de isolar as organiza¢do informal sdo sadia e positiva. pessoas e um espirito de
pessoas, evitando a incipientes. colaboracio.
interacdo.
Sistema de Enfase em punigcées e Enfase em punicées e Enfase nas recompensas | Enfase nas recompensas
recompensas e medidas disciplinares, medidas disciplinares, com | materiais e simbdlicas, materiais e simbodlicas,
punicies gerando um ambiente mener arbitrariedade e embora eventualmente em que punicdes e acdes
de temor e concessdo de recompensas | ocorram puni¢ies e disciplinares sdo raras e
desconfianga, em que materiais e salariais. acdes disciplinares. definidas pelas proprias
o regulamento deve equipes.
. ser obedecido a risca.

~

Figura 1 - Quadro resumo dos estilo de lideranga baseado na teoria de Rensis Likert
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